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El presente trabajo de investigación titulada: “Influencia del clima laboral en el 
desempeño de los trabajadores de la Empresa F&B Cargo  Distrito Callao, 2017”; 
tuvo como objetivo principal determinar la influencia del clima laboral en el 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa F&B CARGO E.I.R.L., 
Callao, 2017. La población de esta investigación fueron 80 trabajadores. La técnica 
de recolección de datos fue la encuesta y el instrumento utilizado fue el cuestionario. 
Como resultados nos dio que el desempeño laboral cambia en 51.1% por acción del 
clima laboral. Llegando a la conclusión que el clima laboral influye significativamente 
en el desempeño de los trabajadores de la empresa F&B Cargo E.I.R.L., Callao, 
2017 
 





The present research work entitled: “Influence of the labor climate on the 
performance of the workers of the Company F & B Cargo District Callao, 2017”; Its 
main objective was to determine the influence of the labor climate on the job 
performance of employees of the F & B CARGO E.I.R.L., Callao, 2017. The 
population of this research was 80 workers. The technique of data collection was the 
survey and the instrument used was the questionnaire. As a result, it gave us that the 
labor performance changes in 51.1% by action of the labor climate. Arriving at the 
companycón that the work climate significantly influences the performance of the 
workers of the company F & B Cargo E.I.R.L., Callao, 2017 
 








































El presente trabajo de investigación tiene como objetivo determinar la influencia 
del clima laboral en el desempeño de los trabajadores en la empresa F&B Cargo 
E.I.R.L. Para obtener los resultados de la investigación se realizó la siguiente 
estructura, que comprende de cinco capítulos. 
 
El capítulo I, cuenta con el desarrollo del problema de investigación y se 
brinda un panorama general del trabajo. Dentro de él se encuentra la realidad 
problemática, algunos trabajos previos, teorías relacionadas al tema, formulación 
de los problemas, justificación del estudio, hipótesis y los objetivos de la 
investigación. 
 
En el capítulo II, podemos observar la metodología de la investigación, las 
variables y la definición de cada una de ellas; la población y nuestra que vamos a 
estudiar; técnicas e instrumentos que utilizaremos para la investigación, entre 
otros. 
 
El capítulo III, presenta los resultados obtenidos a través del programa SPSS 
21.  
El capítulo IV, presenta la discusión en función a los resultados obtenidos. 
En la última parte encontraremos las conclusiones, recomendaciones, 
referencias bibliográficas y los anexos. 
 
 









1.1 Realidad Problemática  
 
A nivel internacional en los últimos años, el clima laboral cobra mucha 
importancia en un mundo globalizado y competitivo, en el que los aspectos de este 
pueden convertirse en factores diferenciadores que pueden hacer que la empresa 
sea más exitosa que la competencia. Se constata que en el medio empresarial se 
han implementado una serie de estrategias para mejorar el clima organizacional, que 
permita desarrollar al trabajador sus conocimientos, destrezas, habilidades, etc. Y así 
contribuya a los logros de la organización.  
 
A nivel nacional tanto el clima como el desempeño laboral de los trabajadores, 
hay una relación de causa – efecto, ya que vemos, si el ambiente es toxico; por 
decirlo de alguna manera, el desempeño es muy bajo; en cambio si los trabajadores 
se sienten identificados en la organización, dan todo de sí. 
 
A nivel local observamos que, el desempeño laboral es afectado por el clima, ya 
que tienen procesos inadecuados para medir su rendimiento, escasez de liderazgo, 
bajo reconocimiento hacia los trabajadores, disminuyendo de esa forma la 
productividad de los trabajadores. 
 
Por consiguiente, el tema de investigación elegido está referido a la siguiente 
problemática  “Influencia del clima laboral en el desempeño de los trabajadores de la 











1.2   Trabajos previos 
1.2.1 Internacionales 
 
           María del Rosario Lattini (2016) de la Universidad Abierta Interamericana, nos 
relata en su tesis “La empresa familiar y la gestión de los conflictos: Hacia un cambio 
generacional (E.C)” en el cual, su objetivo fue; establecer las principales fuentes de 
conflictos en la empresa “Amilcar Salón de Ventas” para así proponer los cambios 
necesarios,  teniendo en cuenta un lapso de tiempo comprendido entre los años 
2012 y 2016; y su objetivo específico; establecer puntualmente cuales son los 
conflictos presentes, entre estos, cuales son los más frecuentes, visualizar los 
cambios necesarios y finalmente sugerir los cambios a futuro. Llegando así, a las 
siguientes conclusiones: La implementación de un protocolo familiar es una 
alternativa posible para la superación de ciertas diferencias y para establecer 
vínculos fuertes y comunes entre los miembros de la empresa, y por ende de la 
familia. La metodología usada para esta tesis, es cuantitativa. 
 
Meinero Leila (2013) titulada en la Universidad Abierta Interamericana. En su 
tesis titulada: “La cultura organizacional de pequeñas empresas familiares con 
resistencia al cambio. El caso de una Industria de calzado de dama de la ciudad de 
Rosario”, en el cual, el objetivo planteado fue estudiar los artículos que inciden 
constantemente en la resistencia al cambio en la industria del calzado en la ciudad 
de Rosario. Llegando a la conclusión; identificamos las necesidades de cambio en la 
cultura y cada una de ellas genera un proceso en el cual la organización debe 
afrontar mediante un proceso que requiere coordinación, energía, dedicación para 
concentrarse, comunicación y capacitación. La metodología empleada en dicha tesis 
fue cualitativa. 
 
Subauste Arroyo Rosa Mercedes (2013), estudió en la Universidad Católica 
Los Ángeles Chimbote, nos relata en su tesis “Clima laboral en el área de atención al 
cliente de EMAPA Cañete 2013”, los objetivos plateados fueron; ¿Cómo repercute el 







¿Cómo influye un óptimo clima laboral en el área de atenciones al cliente en EMAPA 
Cañete S.A. – 2013? , las conclusiones a las que llegó fue que el clima laboral influye 
significativamente en la satisfacción del cliente, por consiguiente la organización y su 
unidad de análisis debe estar preparado para cualquier cambio que se presente, ante 
las nuevas percepciones del cliente y de la organización. La metodología empleada 
por esta autora es cuantitativo. 
 
1.2.2. Nacionales  
Huamaní Córdova, Nathaly Nancy (2015) de la Universidad Nacional 
Tecnológica de Lima Sur. Nos relata en su tesis “El clima organizacional y su 
influencia en el desempeño laboral del personal de conducción de trenes, del área de 
transporte del metro de Lima, la línea 1 en el 2013” en el cual los objetivos que 
planteó fueron los siguientes: Describir la influencia del clima organizacional en el 
desempeño laboral de los conductores de trenes, del área de transporte del metro de 
Lima, línea 1 en el 2013, llegando a la siguiente conclusión; el clima de los 
colaboradores de trenes del metro de Lima, Línea 1 es conveniente para la empresa, 
las tareas asignadas en sus funciones son positivas para su desempeño. La 
metodología que usó para dicha tesis es cualitativa. 
 
Oscco Peralta (2014)  de la Universidad Nacional José María Arguedas de 
Andahuaylas, nos relata en su investigación: Gestión del talento humano y su 
relación con el desempeño laboral del personal de la Municipalidad Distrital Pacucha-
Andahuaylas-Apurímac, en el su objetivo general fue: existe relación entre la gestión 
del talento y el desempeño laboral, llegando a la conclusión: la gestión del talento 
relaciona positivamente en el desempeño laboral del personal de la Municipalidad 
Distrital de Pacucha. De acuerdo al coeficiente de correlación de Spearman. 
   
           Pelaes León, Oswaldo Clemente (2010) de la Universidad Nacional Mayor de 
San Marcos. En su tesis titulada “Relación entre el clima organizacional y la 







planteados fueron; definir si se relaciona directamente el clima organizacional y la 
satisfacción de los clientes en la empresa Telefónica, de tal manera que a medida 
que se incremente el nivel del clima organizacional aumentarán los niveles de 
satisfacción de los clientes, concluyendo de la siguiente manera; se relación 
directamente el clima organizacional (Área de Relaciones Interpersonales) y la 
satisfacción del cliente en la empresa Telefónica del Perú. Asimismo existe relación 
entre el clima organizacional (Área de Estilo de Dirección) y la satisfacción del cliente 
de la empresa Telefónica del Perú. La metodología que usada fue descriptiva. 
 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
Para la siguiente investigación se estudió las siguientes teorías. 
1.3.1 Variable Independiente: CLIMA LABORAL 
 
Jaume (2012) Nos indica que:  
El clima laboral es un indicador fundamental de vida de la empresa, 
condicionado por múltiples cuestiones: desde las normas internas de 
funcionamiento, las condiciones ergonómicas del lugar del trabajo y 
equipamientos, pasando por las actitudes de las personas que integran el 
equipo […] (p. 275).  
 
 
Gaspar, (2007) Nos indica que: 
 
El clima afecta directamente al grado de compromiso e identificación de los 
miembros de la organización como ésta. Una organización con un buen clima 
tiene una alta probabilidad de conseguir un nivel significativo de identificación; 
en tanto que una organización cuyo clima esté deteriorado no podrá esperar 
un alto grado de identificación de sus miembros. (p. 177).  
 
Sánchez y Díaz (2013). Nos dice que: 
Este enfoque se centra en que el comportamiento del trabajador en la empresa 
no es algo fortuito, sino que depende de las percepciones que tenga el 







la empresa, como por ejemplo, las relaciones de dependencia, el salario, las 
promociones, la formación, etc. Y de los factores de liderazgo, como por 
ejemplo, el tipo de supervisión que efectúan los directivos, etc. (p. 162).  
 
1.3.1.1Teorías de las dimensiones de la variable Clima laboral 
 
DIMENSIÓN: Reconocimiento  
Hellriegel (2017) Nos dice que se da en dos casos: 
 El reconocimiento de los logros y los incrementos de sueldo. John Farrell, 
presidente de Carlson Marketing Group, piensa que el reconocimiento es 
como oxígeno para los empleados; sin él no podrían sobrevivir. Los 
programas de reconocimientos y recompensas son un medio que se usa 
con frecuencia para brindar más efectos positivas a los colaboradores que 
desempeñan bien su labor. El GEM es una vía que autoriza a los gerentes 
reconocer los esfuerzos de los trabajadores con pequeños obsequios y 
recompensas (p.497) 
 
DIMENSIÓN: Motivación  
León (2013) Nos dice que: 
Individuos realizan un esfuerzo de trabajo que da lugar a un rendimiento, que 
a su vez, da lugar a recompensas deseadas (p. 156) 
 
Extrínsecas 
León (2013) Nos dice que: 
 Es aquella que surge voluntariamente de las necesidades psicológicas 
orgánicas, la curiosidad personal y el deseo de superarse. Se denomina 
también automotivación (p. 153) 
 
Intrínsecas 







Es aquella que es causada por recompensas e incentivos independientes de 
la actividad que un colaborador realiza para obtenerlos, y cuyo control 
depende de personas o hechos externos a dicho colaborador (p. 153). 
 
DIMENSIÓN: Liderazgo  
Louffat E. (2013). Nos dice que existen los siguientes tipos de líderes: 
El líder coercitivo es aquel que basa su poder sobre el equipo en un estilo 
autocrático, autoritario, que impone temor y miedo al liderado; es un estilo 
negativo, pues tiende a obligar, no escucha ni acepta las posiciones o 
consejos de los seguidores. El líder recompensador basa su poder en su 
capacidad de premiar al liderado por una buena actuación; sin embargo, los 
críticos de este estilo señalan que es contraproducente porque podría (mal) 
acostumbrar al liderado a realizar aportes y contribuciones sólo si se le 
brinda alguna compensación. El líder legítimo sustenta su poder en la 
formalidad de su nombramiento, es decir, en un contexto en el cual —como 
se dice comúnmente— “el organigrama manda”; el lado negativo de esta 
clase de líder es que quizás, en la práctica, no reúna los méritos ni el 
ascendiente necesarios entre los liderados. El líder carismático basa su 
poder en su simpatía personal ya que es gentil, empático y mantiene un trato 
cordial con los seguidores. Sin embargo, los críticos señalan que por lo 
general es de carácter muy blando, excesivamente diplomático y que por 
tratar de caer bien a todo el mundo evita discutir y llamar la atención. El líder 
competente ejerce el poder en el equipo gracias a su elevado nivel intelectual 
y laboral, tanto en conocimientos y habilidades como en actitudes 
personales, por lo cual es plenamente respetado y admirado por los 













Rodríguez (2002). Nos menciona lo siguiente: 
El método más simple y más usado para medir el desempeño, es limitarse a 
observar si está de acuerdo con la norma y con facilidad los gerentes pueden 
determinar si las actividades fueron planeadas. Los sistemas y procedimientos 
que se siguen, la cantidad y calidad del trabajo, la actitud de los trabajadores y 
la operación general del área se encuentran entre los tipos de cosas que 
podrían observarse (p. 239). Podemos dar por entendido que uno de los 
métodos para medir el desempeño es observando al personal, ya que muestran 
en cierta parte incomodidad por las normas o actividades que se les pueda dar 
al momento (p. 239). 
 
Daft R. y Dorothy M. (2016). Nos dicen que: 
Para obtener una evaluación exacta del desempeño, los administradores deben 
reconocer que los puestos de trabajo son multidimensionales y que 
el desempeño también puede serlo. Por ejemplo, un radiodifusor de deportes 
puede tener un buen desempeño en la dimensión del conocimiento del puesto; es 
decir, puede ser capaz de reportar hechos y cifras de los jugadores y describir 
qué reglas se aplican cuando existe una jugada cuestionable en el campo de 
juego. Pero el mismo radiodifusor de deportes puede no tener un 
buen desempeño en otra dimensión, tal como la comunicación. Puede ser 
incapaz de expresar la información de una manera colorida que interese a la 
audiencia o que pueda interrumpir a otros comentaristas (p. 328). Entiendo que, 
los gerentes tienen que definir las funciones y/o puestos para cada trabajador, ya 
que pueden ser muy buenos en algunos temas, pero no para otros; o pueden 
conocer mucho del tema pero no saben cómo expresarlo para que los demás 
entiendan de la mejor manera. (p. 328). 







 El desempeño se ve mejorado porque los empleados están comprometidos 
con el logro de la meta, están motivados porque ayudan a decidir qué es lo 
que se espera y tienen la libertad de ser ingeniosos. Las metas de los niveles 
más bajos capacitan para el logro de las metas de los niveles más altos de la 
administración y están alineadas con ellas (p. 156). Nos da a entender que, si 
los empleados se sienten comprometidos y ayudan en cierta parte a las metas 
y logros que puedan obtener, su desempeño va mejorando (p. 156). 
Ventura B. (2012). Nos indica que: 
La evaluación del desempeño es un proceso de gestión en el cual los 
objetivos y competencias de la organización son transmitidos y materializados 
en un plan de acción que a través de un seguimiento continuo y sistemático 
asegure el óptimo desempeño de los trabajadores, garantice las expectativas 
de desarrollo y sirva de guía en el avance profesional de cada una de los 
trabajadores. En definitiva, la evaluación del desempeño tiene como objetivo 
realizar una estimación cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia con que 
los trabajadores llevan a cabo las actividades, objetivos y responsabilidades 
de sus puestos de trabajo (p. 47). Podemos entender por ello, que el 
desempeño se mide mediante un plan de acción, en el cual se les hace un 
seguimiento continuo para asegurarse que estén realizando bien su labor (p. 
47) 
 
1.3.2.1 Teorías de las dimensiones de la variable Desempeño Laboral 
 
DIMENSIÓN: Seguimiento 
Villagra (2016) Nos dice que: 
Se debe preparar y llevar a cabo las reuniones para el seguimiento de los 
indicadores. [… ] Suelen tener diferentes frecuencias para su reporte, siendo las 
principales: mensual, bimensual, trimestral, cuatrimestral, semestral y anual. 
(p.106) 







Griffin (2017). Nos dice que:  
La posibilidad de ofrecer retroalimentación valiosa es uno de ellos, pues le 
indica al empleado en dónde se encuentra ante los ojos de la organización. Los 
resultados de las evaluaciones se utilizan para decidir y justificar el 
otorgamiento de compensaciones. Además, esta actividad puede servir como 
punto de partida para capacitación, desarrollo y mejora (p.255). 
 
DIMENSIÓN: Plan de mejora 
Griffin (2017). Nos indica que: 
Los gerentes pueden emplear medios como el establecimiento de metas, el 
diseño de puestos, arreglos de trabajo flexibles, administración del desempeño, 
compensaciones y motivación del comportamiento organizacional para traducir 
este potencial en un mejor desempeño real ( p. 237) 
 
1.4  Formulación del Problema 
Esta investigación se realizará en la provincia constitucional del Callao y se 
analizará  “Influencia del clima laboral en el desempeño de los trabajadores de la 
Empresa F&B Cargo  Distrito Callao, 2017”, por lo tanto, pasamos a plantear las 
siguientes preguntas: 
1.4.1 Problema General 
¿Cómo influye el clima  laboral, en el desempeño de los trabajadores de la 
empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017? 
                     
1.4.2  Problemas Específicos 
 
¿Cómo influye el reconocimiento en el desempeño de los trabajadores de la 








¿Cómo influye la motivación en el desempeño de los trabajadores de la 
empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017?  
 
¿Cómo influye el liderazgo en el desempeño de los trabajadores de la 
empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017? 
 
1.5 Justificación del estudio  
 
El tema a investigar se observa a diario, por lo tanto, se justifica la realización del 
trabajo, definiéndose de la siguiente manera: 
 
1.5.1 Justificación legal   
 
Según la Ley N° 23733, en el artículo 24° indica que; los grados de Bachiller, 
Maestro y Doctor requieren estudios de una duración mínima de diez semestres, 
incluyendo los de cultura general que los preceden. Los de Maestro y Doctor 
requieren estudios de una duración mínima de cuatro semestres cada uno. En 
todos los casos habrá equivalencia en años o créditos. Para el Bachillerato se 
requiere de un trabajo de investigación o una tesis y para la Maestría y el 
Doctorado es indispensable la sustentación pública y la aprobación de un trabajo 
de investigación original y crítico, así como el conocimiento de un idioma 
extranjero para la Maestría y de dos para el Doctorado. 
 
1.5.2 Justificación práctica  
 
Este estudio es realizado con la finalidad de colaborar con la mejora de la 
empresa en la que laboro actualmente, ya que observo que cuentan con estos 
problemas. Poder brindarle las opciones de mejora y así aplicarlas para que los 
colaboradores se sientan a gusto en la empresa, se sientan identificados con ella 









1.5.3 Justificación metodológica 
El tipo de investigación que hemos empleado en el presente estudio es 
descriptiva explicativa causal, ya que presentamos una descripción detallada y 
completa, explicando las dimensiones del clima laboral, por otro lado presenta 
también un diseño no experimental, pues no hay manipulación de variables, 




La investigación realizada por el tema propuesto es viable, ya que contamos 
con la información necesaria y actualizada para su desarrollo. 
 
1.6    Hipótesis 
 
1.6.1 Hipótesis General 
 
El clima laboral influye significativamente en el desempeño de los trabajadores 
de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017 
 
1.6.2 Hipótesis Específicos  
El reconocimiento influye significativamente en el desempeño de los 
trabajadores de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017 
 
La motivación influye significativamente en el desempeño de los trabajadores 
de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017 
 
El liderazgo influye significativamente en el desempeño de los trabajadores de 











1.7.1 Objetivo General 
Determinar que tanto influye el ambiente laboral en el desempeño de los 
trabajadores de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017 
 
 
1.7.2  Objetivos Específicos 
Determinar cómo influye el reconocimiento en el desempeño de los 
trabajadores de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017 
 
Determinar cómo influye la motivación en el desempeño de los trabajadores 
de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017 
 
Determinar cómo influye el liderazgo en el desempeño de los trabajadores de 
























































2.1  Diseño de la investigación  
2.1.1 Diseño 
 
El en siguiente estudio, el diseño es no experimental – transversal, ya que no se 
manipuló la variable independiente; en cuanto a su temporalidad, es transversal, 
pues el instrumento se aplicará una sola vez y en un tiempo dado. 
Churchill (1999) un diseño no experimental: 
“Son los de tipo descriptivo más conocidos e importantes. Esta clase de estudios pos
een características distintivas. (p 13)”. 
 
2.1.2 Tipo de investigación  
La investigación realizada es aplicada, puesto que pretende dar información útil y así 
poder generar diferentes alternativas de solución. 
 
Martínez (2012) Nos dice que: 
“Busca la resolución de problemas prácticos, con un margen de generalización 
limitado. Su propósito de realizar aportes al conocimiento científico es limitado (p. 
31)” 
 
2.1.3 Nivel de investigación 
El nivel de investigación es explicativa – causal  ya que busca definir las 
características de cada variable de estudio, a su vez es explicativa porque busca 
explicar los hechos realizados. 
Evalúan las dimensiones de la información, y de las variables ya anteriormente 
mencionadas. 
 
Caballero (2014) Nos indica que: 
Una investigación explicativa, en diversos momentos y para sus diferentes 
partes, como elementos previos, necesita investigaciones exploratorias y 







plantear las explicativas causales. Pero todas ellas son insumos previos de 
las explicativas causales (p.94) 
2.2 Variables, Operacionalización de variables 
 
En el trabajo de investigación contamos con dos variables de estudio, la variable 
independiente: Clima Laboral y la variable dependiente: Desempeño de los 
trabajadores, las cuales se operacionalizan de la siguiente manera: 
 
2.2.1 Definición de variables 
 




Bordas, (2016) Presenta las siguientes dimensiones del clima:  
1)Autonomía: El grado en que los miembros de la organización perciben que 
pueden tomar decisiones y solucionar problemas sin consultar anda paso a 
sus superiores y en general, el grado en que se anima a los empleados a ser 
autosuficientes ya tomar iniciativas propias; 2) Cooperación y apoyo: Grado en 
que los miembros perciben que en la empresa existe un buen ambiente de 
compañerismo, cordialidad y apoyo a su desarrollo; 3) Reconocimiento: El 
grado en que los miembros de la empresa perciben un reconocimiento 
adecuado a su trabajo y su contribución; 4) Organización y estructura: Grado 
en que los miembros perciben que los procesos de trabajo están bien 
organizados y coordinados; son claros y eficientes, sin excesivas restricciones 
organizacionales o formulismos burocráticos; 5) Innovación: Grado en que los 
miembros perciben que existe receptividad para expresar e implementar 
nuevas ideas, métodos y procedimientos y en general, para la creatividad y el 
cambio, aceptando los riesgos que supone; 6) Transparencia y equidad: 
Grado en que los miembros de la empresa perciben que las prácticas y 
políticas organizacionales son claras, equitativas y no arbitrarias, 







promoción; 7) Motivación: Grado en que los miembros perciben que en la 
empresa se pone énfasis y se motiva el buen desempeño y la producción 
destacada, generándose implicación y compromiso con la actividad realizada; 
8) Liderazgo: Los miembros de la empresa perciben a la dirección y a los 
líderes su comportamiento, así como su estilo de relación con el resto de 
trabajadores (p. 25).  
 
 
2.2.1.2 Variable Dependiente: Desempeño Laboral 
Definición teórica 
Según Ventura (2012). Nos dice que el desempeño es un procedimiento que 
requiere: 
Recaudar información y evidencias durante el año. Hacer un seguimiento 
personalizado del colaborador durante todo el año. Preparar y posteriormente 
hacer una entrevista en profundidad y con rigor. Esta se denomina entrevista 
de valoración, culminando así el proceso de evaluación del desempeño. 
Consiste en que un entrevistador (normalmente un superior aunque también 
puede hacerse con personas externas a la organización) y el propio 
colaborador estudian conjuntamente y de forma positiva, es decir, con visión a 
mejorar el trabajo realizado, logros obtenidos, problemas encontrados, 
fracasos, etc. Al finalizar, el entrevistador y el trabajador trazan un plan de 













2.2.2 Operacionalización de las variables 
TITULO: “Influencia del clima laboral en el desempeño de los trabajadores de la Empresa F&B Cargo  









































































Coercitivo 5 1 
Recompensador 6 1 
Legitimo  7 1 
Carismático 8 1 












Reuniones 10 1 
Reportes 11 1 
Evaluación 
Capacitación 12 1 
Desarrollo 13 1 
Mejora 14 1 

















2.2 Población y muestra 
2.3.1 Población  
En la presente investigación, la población está constituida por 80 colaboradores de la 
empresa F&B Cargo ubicada en el distrito del Callao. 
Según Mendenhall (2015). “Una población es el conjunto de mediciones de interés 
para el investigador (p. 31)”. 
2.3.2 Muestra 
Por ser la población pequeña, la muestra será idéntica a la población. M=P=80 
 
2.3 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad  
  2.4.1 Técnica: Encuesta 
Ynoub (2007). Indica que: 
Se aplica a una población dada (generalmente a una muestra poblacional) y 
consiste en ciertos estímulos verbales que dependen de las condiciones en 
que va a desarrollarse el relevamiento y en ciertas situaciones establecidas 
previamente por el Equipo de Investigación. (p. 107). 
 
  2.4.2 Instrumento: Cuestionario 
Ynoub (2007). “constar de preguntas dirigidas a determinadas personas, es un 
instrumento usado fundamentalmente en el campo de la investigación social (p. 
107).” 
  2.4.3 Validez y confiabilidad, se realiza por juicio de expertos. 







Mayor o menor alcance que posee o se le reconoce a la objetividad o 
verdad (a la correspondencia) del enunciado proposicional de un 
conocimiento (p. 118) 
El instrumento que se utilizó para la investigación fue sometido a juicio de expertos, 
recurriendo a la opinión de profesores de la Escuela de Ciencias Empresariales de la 
Universidad Cesar Vallejo:  
 
EXPERTO GRADO 
Pedro Costilla Castilla 
Mairena Fox, Petronila Liliana 
Rosales Domínguez, Ediht   
Doctor 
Dra. 
        Mg 
 
2.5  Confiabilidad según alfa de Cronbach: 
 Este se realizó con el método de Alfa de Cronbach, ingresando los datos 
recolectados al estadístico SPSS 21, mediante una prueba piloto realizado a 20 
trabajadores.  
Tabla 01 
ESCALA 1: RANGO RELACION 
 
                                        COEFICIENTE            RELACIÓN 
 
0.00 A +/- 0.20 Despreciable 
0.20  A 0.40 Baja o ligera 
0.40 A 0.60 Moderada 
0.60 A 0.80 Marcada 
0.80 A 1.00 Muy Alta 








Variable 1: Clima Laboral 





El estadístico de fiabilidad indica que la prueba es confiable ya que el resultado es  
mayor a 0.80 es decir el grado de fiabilidad del instrumento y de los ítems es alto 
según la Tabla 1. 
Variable 2: Desempeño Laboral  
Tabla 03 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casosb Válido 40 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 40 100,0 
a. Elaboración propia 
 
De acuerdo a la Tabla 1 podemos apreciar que es confiable ya que es mayor a 0.50. 
 
2.6  Aspectos éticos  
Me comprometo a respetar la veracidad de los resultados, la confiabilidad de los 
datos suministrados, a respetar la propiedad intelectual, así como respetar el 
anonimato de los encuestados, en la cual no se brindará información que permita 
conocer la identidad de los participantes en dicha investigación. 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 40 100,0 
Excluidoa,b 0 ,0 
Total 40 100,0 
a. Elaboración propia 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbacha N de elementos 
,826 9 
a. Elaboración propia 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,786 8a 





































3.1 Análisis y presentación de los datos descriptivos por dimensiones  
3.1.1 Reconocimiento 
Tabla 04: Reconocimiento 
Dimensión 1: Reconocimiento   




Válido Casi nunca 51 63,8 63,8 63,8 
A veces 21 26,3 26,3 90,0 
Casi siempre 8a 10,0 10,0 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
a. Elaboración propia 
 
Figura 01: Reconocimiento 
 
Interpretación Según los resultados mostrado en la Tabla 04 y Figura 01, se 
observa que los 80 colaboradores representando el 100% de los encuestados de la 
empresa F&B Cargo E.I.R.L. –Callao 2017; respondieron a las preguntas sobre la 
variable Independiente (Clima Laboral), de la siguiente manera: el 63,8% 
representado por 51 trabajadores indica que casi nunca son reconocidos; el 26,3% el 







tanto el 10% representado por 8 trabajadores indica que casi siempre son 
reconocidos. 
3.1.2 Motivación  
Tabla 05: Motivación  
Dimensión 2: Motivación   




Válido Casi nunca 48 60,0 60,0 60,0 
A veces 28 35,0 35,0 95,0 
Casi siempre 4 5,0 5,0 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
a. Elaboración  propia 
 
Figura 02: Motivación  
 
 
Interpretación: Según los resultados mostrados en la Tabla 05 y Figura 02, se 
observa que el 60% que representa a 48 trabajadores indica que casi nunca los 







motivan mientras que un 5% representado por 4 trabajadores menciona que casi 
siempre los motivan o se sienten motivados dentro de la empresa. 
3.1.3 Liderazgo 
Tabla 06: Liderazgo   
Dimensión 3: Liderazgo  




Válido Casi nunca 68 85,0 85,0 85,0 
A veces 4 5,0 5,0 90,0 
Casi siempre 8 10,0 10,0a 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
a. Elaboración propia 
 
Figura 03: Liderazgo 
 
 
Interpretación: Según los resultados mostrados en la Tabla 06 y Figura 03, se 
observa que el 85% que representa a 68 trabajadores indican que casi nunca son 







son liderados y solo el 5% representado por 4 trabajadores indican que a veces son 
liderados o sienten que existe liderazgo en la empresa. 
3.1.4 Seguimiento 
Tabla 07: Seguimiento 
Dimensión 4: Seguimiento   




Válido Casi nunca 38 47,5 47,5 47,5 
A veces 26 32,5 32,5 80,0 
Casi siempre 6 7,5 7,5 87,5 
Siempre 10 12,5 12,5 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
a. Elaboración propia 
 
Figura 04: Seguimiento 
 
Interpretación: Según los resultados mostrados en la Tabla 07 y Figura 04, 







nunca les hacen seguimiento de sus actividades, el 32.5% representado por 26 
trabajadores indican que solo a veces les hacen seguimiento y un 7.5% 
representado por 6 trabajadores mencionan que casi siempre les realizan un 
seguimiento.  
3.1.5 Evaluación  
Tabla 08: Evaluación  
Dimensión 5: Evaluación  




Válido Casi nunca 32 40,0a 40,0 40,0 
A veces 40 50,0 50,0 90,0 
Casi siempre 8 10,0 10,0 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
a. Elaboración propia 
 
Figura 05: Evaluación 
 
Interpretación: Según los resultados mostrados en la Tabla 08 y Figura 05, se 
puede observar que el 50% que representa a 40 trabajadores mencionan que a 
veces les hacen evaluaciones sobre su desempeño, un 40% representando a 32 







representado por 8 trabajadores mencionan que casi siempre les hacen 
evaluaciones.  
3.1.6 Plan de mejora 
Tabla 09: Plan de mejora 
Dimensión 6: Plan de Mejora   




Válido Casi nunca 60 75,0a 75,0 75,0 
A veces 16 20,0 20,0 95,0 
Casi siempre 4 5,0 5,0 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
a. Elaboración propia 
 
Figura 06: Plan de mejora  
 
Interpretación: Según los resultados mostrados en la Tabla 09 y Figura 06, 
podemos observar que el 75% representado por 60 trabajadores indican que casi 







mencionan que a veces les brindan plan de mejora y el 5% representado por 4 
trabajadores indican que casi siempre les brindan plan de mejora para su 
desempeño laboral. 
3.2 Prueba de las hipótesis del trabajo 
       Hernández (2010) señala que el coeficiente de correlación de Pearson: 
“es una prueba estadística para analizar la relación entre dos variables 
medidas en un nivel por intervalos o de razón”. (p.312).  
A continuación se detalla la escala de rango en relación a Pearson. 
 
       Tabla 10:               ESCALA 2: RANGO RELACIÓN 
 
-0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta 
-0.76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte 
-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 
-0.11 a -0.50 Correlación negativa media 
-0.01 a -0.10 Correlación negativa débil 
0.00 No existe correlación 
+0.01 a +0.10 Correlación positiva débil 
+0.11 a +0.50 Correlación positiva media 
+0.51 a +0.75 Correlación positiva considerable 
+0.76 a +0.90 Correlación positiva muy fuerte 
+0.91 a +1.00 Correlación positiva perfecta 
 
Fuente: Hernández, Fernández. 
 
3.2.1 Prueba de relación 
3.2.1.1 Hipótesis general 
Hg.- El clima laboral está relacionado significativamente con el desempeño de los 
trabajadores de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017 
H0.- El clima laboral no está relacionado significativamente con el desempeño de los 







H1.- El clima laboral si está relacionado significativamente con el desempeño de los 
trabajadores de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017 
Sig: 0,05               ,               NA= 95%                        ,             Z= 1.96 
Regla de decisión 
a)  Si α < 0,05 se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alternativa 
(H1). 
b)  Si α > 0,05 se acepta la hipótesis nula (H0) y se rechaza la hipótesis alternativa 
(H1). 
 







V1_Clima Laboral Correlación de Pearson 1 ,762** 
Sig. (bilateral)b  ,000 
N 80 80 
V2_Desempeño Laboral Correlación de Pearson ,762** 1 
Sig. (bilateral)b ,000  
N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
b. Elaboración propia 
 
Interpretación: El resultado del coeficiente de correlación de Pearson es igual a 
0.762, asimismo el nivel de significancia es 0.000 que es menor a 0.05, por la regla 
de decisión se rechaza la hipótesis nula (H0) en consecuencia aceptamos como 
cierta la hipótesis alternativa (H1). Es decir; El clima laboral está relacionado 
significativamente con el desempeño de los trabajadores de la empresa F & B Cargo 
E.I.R.L., Callao – 2017. Según la Tabla 10, existe correlación positiva muy fuerte 
entre el Clima Laboral y el Desempeño laboral de los colaboradores de la 







3.2.1.2 Hipótesis Específica 1  
HE1: El reconocimiento está relacionado significativamente con el desempeño de los 
trabajadores de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017. 
Ho: El reconocimiento no está relacionado significativamente con el desempeño de 
los trabajadores de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017. 
H1: El reconocimiento si está relacionado significativamente con el desempeño de 
los trabajadores de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017. 
Sig: 0,05               ,               NA= 95%                        ,             Z= 1.96 
Regla de decisión: 
a)  Si α < 0,05 se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alternativa 
(H1). 
b)  Si α > 0,05 se acepta la hipótesis nula (H0) y se rechaza la hipótesis alternativa 
(H1). 
Tabla 12: Correlación entre el reconocimiento y el desempeño laboral 
 D1_Reconocimiento V2_Desempeño 
D1_Reconocimiento Correlación de Pearson 1 ,718** 
Sig. (bilateral)b  ,000 
N 80 80 
V2_Desempeño Laboral Correlación de Pearson ,718** 1 
Sig. (bilateral)b ,000  
N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
b. Elaboración propia 
 
 
Interpretación: El resultado del coeficiente de correlación de Pearson es igual a 
0,718; asimismo el nivel de significancia es 0.000 que es menor a 0.05, por la regla 
de decisión se rechaza la hipótesis nula (H0) en consecuencia aceptamos como 
cierta la hipótesis alternativa (H1). Es decir; El reconocimiento está relacionado 
significativamente con el desempeño de los trabajadores de la empresa F & B Cargo 







entre el reconocimiento y el Desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa F&B Cargo E.I.R.L., Callao, 2017. 
 
3.2.1.3 Hipótesis Específica 2 
HE2: La motivación está relacionada significativamente con el desempeño de los 
trabajadores de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017. 
Ho: La motivación no está relacionada significativamente con el desempeño de los 
trabajadores de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017. 
H1: La motivación si está relacionada significativamente con el desempeño de los 
trabajadores de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017. 
Sig: 0,05               ,               NA= 95%                        ,             Z= 1.96 
Regla de decisión: 
a)  Si α < 0,05 se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alternativa 
(H1). 
b)  Si α > 0,05 se acepta la hipótesis nula (H0) y se rechaza la hipótesis alternativa 
(H1). 
Tabla 13: Correlación entre la motivación y el desempeño laboral 
Correlaciones 
 D2_Motivación V2_Desempeño 
Laboral 
D2_Motivación Correlación de Pearson 1 ,530** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 80 80 
V2_Desempeño Laboral Correlación de Pearson ,530**,b 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 








Interpretación: El resultado del coeficiente de correlación de Pearson es igual a 
0,53; asimismo el nivel de significancia es 0.000 que es menor a 0.05, por la regla de 
decisión se rechaza la hipótesis nula (H0) en consecuencia aceptamos como cierta la 
hipótesis alternativa (H1). Es decir; La motivación está relacionada significativamente 
con el desempeño de los trabajadores de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 
2017. Según la Tabla 10 existe relación positiva considerable entre la 
motivación y el Desempeño laboral de los colaboradores de la empresa F&B 
Cargo E.I.R.L., Callao, 2017. 
 
3.2.1.4 Hipótesis Específica 3 
HE3: El liderazgo está relacionado significativamente con el desempeño de los 
trabajadores de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017. 
Ho: El liderazgo no está relacionado significativamente con el desempeño de los 
trabajadores de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017. 
H1: El liderazgo si está relacionado significativamente con el desempeño de los 
trabajadores de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017. 
Sig: 0,05               ,               NA= 95%                        ,             Z= 1.96 
Regla de decisión: 
a)  Si α < 0,05 se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alternativa 
(H1). 












Tabla 14: Correlación entre el liderazgo y el desempeño laboral 
Correlaciones 
 D3_Liderazgo V2_Desempeño 
D3_Liderazgo Correlación de Pearson 1 ,660** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 80 80 
V2_Desempeño Laboral Correlación de Pearson ,660**,b 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
b. Elaboración propia 
 
Interpretación: El resultado del coeficiente de correlación de Pearson es igual a 
0,660; asimismo el nivel de significancia es 0.000 que es menor a 0.05, por la regla 
de decisión se rechaza la hipótesis nula (H0) en consecuencia aceptamos como 
cierta la hipótesis alternativa (H1). Es decir; El liderazgo está relacionado 
significativamente con el desempeño de los trabajadores de la empresa F & B Cargo 
E.I.R.L., Callao – 2017. Según la Tabla 10 existe relación positiva considerable 
entre el liderazgo y el Desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 
F&B Cargo E.I.R.L., Callao, 2017. 
3.3.2 Prueba de regresión lineal  
3.2.2.1 Hipótesis General 
Hg.- El clima laboral influye significativamente en el desempeño de los trabajadores 
de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017. 
H0.- El clima laboral no influye significativamente en el desempeño de los 
trabajadores de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017. 
H1.- El clima laboral si influye significativamente en el desempeño de los trabajadores 







Sig: 0,05               ,               NA= 95%                        ,             Z= 1.96 
Regla de decisión:    
a)  Si α < 0,05 se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alternativa 
(H1). 
b)  Si α > 0,05 se acepta la hipótesis nula (H0) y se rechaza la hipótesis alternativa 
(H1). 
 
Tabla 15: Resumen del modelo  
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustadob Error estándar de la estimación 
1 ,762a ,581 ,576 ,548 
a. Predictores: (Constante), V1_Clima Laboral 
b. Elaboración propia 
 
Interpretación: En la tabla N° 15 podemos observar que el coeficiente R de Pearson 
es 0,762, el mismo que es igual al coeficiente de correlación de Pearson obtenida en 
la Tabla 11.  
Por otro lado, observamos que el R cuadrado tiene un valor de 58,1% esto indica que 
el desempeño está cambiando en dicho porcentaje por acción del clima laboral. 
 
3.2.2.1.1 Análisis de varianzas para la prueba de Hipótesis General  
 
Tabla 16: Anova  
ANOVAa 





1 Regresión 32,522 1 32,522 108,276 ,000b 
Residuo 23,428 78 ,300   
Total 55,950 79    
a. Variable dependiente: V2_Desempeño Laboral 
b. Predictores: (Constante), V1_Clima Laboral 







Interpretación: En la Tabla 16 el estadístico F de Fisher es de 108,276, este valor 
se ubica en la zona de rechazo de la hipótesis nula, a su vez se tiene que el nivel de 
significación (sig.) es de 0,000 es menor que el valor p (0,05) y por la regla de 
decisión se rechaza la Ho y se acepta la H1. Asi, podemos afirmar que el clima 
laboral si influye significativamente en el desempeño de los trabajadores de la 
empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017. 
3.2.2.1.2 Determinación de la ecuación de regresión lineal simple  
Tabla 17: Coeficientes  
Coeficientesa 






1 (Constante) ,844b ,191  4,425 ,000 
V1_Clima Laboral ,737 ,071 ,762 10,406 ,000 
a. Variable dependiente: V2_Desempeño  Laboral 
b. Elaboración propia  
Interpretación: En la Tabla 17 de coeficientes se tiene: 
 
El coeficiente B0 es de 0,844 y el coeficiente B1 es de 0,737; por lo tanto la ecuación 
de la recta es: Y= B0 + B1.X; reemplazando valores en dicha ecuación se tiene: 
Y=0,844+0,737X, luego reemplazamos con las variables:  
Desempeño laboral = 0,844 + 0,737 (Clima Laboral) 
Así mismo el coeficiente estandarizado de Beta que es de 0,762 nos indica que la 
intensidad o fuerza entre las variables es alta  según la Tabla 18. 
También, el estadístico t de student que es de 10,406 nos indica que este valor se 
encuentra dentro de la zona de rechazo de la H0; asimismo su nivel de significancia 









Por ende podemos afirmar que el clima laboral influye significativamente en el 
desempeño de los trabajadores de le empresa F&B Cargo E.I.R.L., Callao – 
2017. 
Se tiene también que el clima laboral aporta en 73.7% para que el desempeño 
cambie. 
Así, el punto B0 = 0,844 es el punto de corte de la recta Y= 0,844+0,737  
 
Grafica de la ecuación lineal de regresión lineal 
 
Tabla 18: Porcentajes estandarizados  
 
PORCENTAJE TENDENCIA 
1% - 20% Muy baja 
21% - 40% Baja 
41% - 60% Moderada 
61% - 80% Alta 







3.2.2.1.3 Determinación de la ecuación de regresión multilineal en función de 
las dimensiones  
 
Tabla 19: Coeficientes por dimensiones  
 
Coeficientesa 








1 (Constante) ,080 ,290b  ,276 ,783 
D1_Reconocimiento ,564 ,141 ,452 4,011 ,000 
D2_Motivación ,141 ,136 ,099 1,036 ,304 
D3_Liderazgo ,405 ,139 ,302 2,915 ,005 
a. Variable dependiente: V2_Desempeño Laboral  
b. Elaboración propia 
 
Interpretación: En la Tabla 19 de coeficientes se tiene: 
El coeficiente B0  es de 0,080, B1  es 0,564; B2 es de 0,141 y B3 es de 0,405, por lo 
tanto la ecuación de la recta es: Y= B0  +  B1.X  +  B2.X  +  B3.X, reemplazando 
valores se tiene: Y= 0,080 + 0,564.X + 0,141.X + 0,405.X; luego reemplazando 
nuestras dimensiones en dicha ecuación se tiene:  
Desempeño laboral = 0,080 + 0,564 (Reconocimiento) + 0,141 (Motivación) 
+ 0,405 (Liderazgo). 
 
Asimismo se puede observar que el reconocimiento influye en un 45.2% para que el 
desempeño laboral pueda mejor en la empresa F&B Cargo E.I.R.L. 
Por otro lado, la motivación influye en un 9.9%, es decir que para que el desempeño 
laboral mejore, debemos crear estrategias para motivar al personal. 
 
3.2.2.2 Hipótesis Específica 1  
HE1: El reconocimiento influye significativamente en el desempeño de los 







H0: El reconocimiento no influye significativamente en el desempeño de los 
trabajadores de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017. 
H1: El reconocimiento si influye significativamente en el desempeño de los 
trabajadores de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017. 
Tabla 20: Resumen de modelo 
Resumen del modelo 





1 ,718a ,516 ,509 ,589 
a. Predictores: (Constante), D1_Reconocimiento 
b. Elaboración propia 
 
Interpretación: Según los resultados de la Tabla 20, podemos observar que el 
coeficiente R de Pearson es de 0,718, el mismo que es igual al coeficiente de 
correlación de Pearson obtenida en la Tabla 12. 
Por otro lado, observamos que el R cuadrado tiene un valor de 51.6% esto indica que 
el  desempeño laboral está cambiando en dicho porcentaje por acción del 
reconocimiento del personal. 
 
3.2.2.2.1 Análisis de varianza para la Hipótesis Especifica 1 (HE1) 
Tabla 21: Anova 
ANOVAa 





1 Regresión 28,847 1 28,847 83,016 ,000b 
Residuo 27,103 78 ,347   
Total 55,950c 79    
a. Variable dependiente: V2_Desempeño Laboral 
b. Predictores: (Constante), D1_Reconococimiento 







Interpretación: De acuerdo a los resultados de la tabla 21, el estadístico F de Fisher 
es de 83,016, este valor se ubica en la zona de rechazo de la hipótesis nula, a su vez 
se tiene que el nivel de significancia (sig.) es de 0.000; es decir “0.000 < 0.05”; por lo 
tanto se rechaza la Ho y se acepta la hipótesis de investigación. Es decir, el 
reconocimiento influye significativamente en el desempeño de los trabajadores 
de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017. 
3.2.2.2.2 Determinación de la ecuación de regresión lineal simple  
Tabla 22: Coeficientes  
 
Coeficientesa 





B Error estándar Beta 
1 (Constante) ,517 ,251  2,060 ,043 
D1_Reconocimiento ,897 ,098 ,718 9,111 ,000 
a. Variable dependiente: V2_Desempeño Laboral 
b. Elaboración propia 
Interpretación: En la Tabla 22 de coeficientes se tiene: 
El coeficiente B0 es de 0,517 y el coeficiente B1 es de 0,897< por lo tanto la ecuación 
de la recta es: Y= BO + B1. X; reemplazando valores, se tiene Y= 0,517 + 0,897.X; 
luego reemplazando nuestras variables en dicha ecuación se tiene: 
Desempeño laboral = 0,517 + 0,897 (Reconocimiento) 
Asimismo el coeficiente estandarizado de beta que es 0,718 nos indica que la 
intensidad o fuerza entre las variables es alta según la Tabla 18. 
El estadístico t de student es de 2,060 nos indica que este valor se encuentra dentro 
de la zona de rechazo de la H0, así mismo su nivel de significancia es 0,000 lo cual 







Por ende podemos afirmar que el reconocimiento si influye significativamente en 
el desempeño de los trabajadores de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 
2017. 
3.2.2.3 Hipótesis Específica 2 
HE2: La motivación influye significativamente en el desempeño de los trabajadores 
de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017. 
Ho: La motivación no influye significativamente en el desempeño de los trabajadores 
de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017. 
H1: La motivación si influye significativamente en el desempeño de los trabajadores 
de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017. 
 
Tabla 23: Resumen de modelo                 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado R cuadrado 
ajustado 
Error estándar 
de la estimación 
1 ,530a ,281 ,272 ,718b 
a. Predictores: (Constante), D2_Motivacion  
b. Elaboración propia 
 
Interpretación: En la Tabla 23 podemos observar que el coeficiente R de Pearson 
es de 0,530, el mismo que es igual al coeficiente de correlación de Pearson obtenida 
en la Tabla 13. 
Por otro lado, observamos que el R cuadrado tiene un valor de 28,1% esto indica que 













3.2.2.3.1 Análisis de varianza para la Hipótesis Especifica 2 (HE2) 
Tabla 24: Anova  
ANOVAa,c 
Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadrática F Sig. 
1 Regresión 15,713 1 15,713 30,459 ,000b 
Residuo 40,237 78 ,516   
Total 55,950 79    
a. Variable dependiente: V2_Desempeño Laboral 
b. Predictores: (Constante), D2_Motivacion  
c. Elaboración propia 
Interpretación: En la Tabla 24 el estadístico F de Fisher es de 30,459, este valor se 
ubica en la zona de rechazo de la hipótesis nula, a su vez se tiene que el nivel de 
significancia es de 0.000, es decir “0.000 < 0.05”; por la regla de decisión se rechaza 
la Ho y se acepta la H1, por lo tanto podemos afirmar que la motivación influye 
significativamente en el desempeño de los trabajadores de la empresa F & B 
Cargo E.I.R.L., Callao – 2017. 
3.2.2.3.2 Determinación de la ecuación de regresión lineal simple  
Tabla 25: Coeficientes 
Coeficientesa 





B Error estándarb Beta 
1 (Constante) ,883 ,343  2,573 ,012 
D2_Motivacion  ,752 ,136 ,530 5,519 ,000 
a. Variable dependiente: V2_Desempeño Laboral 
b. Elaboración propia 
 
Interpretación: En la Tabla 25 de coeficiente se tiene: 
El coeficiente B0 es de 0,883 y el coeficiente B1 es de 0,752; por lo tanto la ecuación 
es Y= BO + B1. X; reemplazando valores, se tiene Y = 0,883 + 0,752.X; luego 







Desempeño laboral = 0,883 + 0,752 (Motivación) 
Asimismo el coeficiente estandarizado de beta que es 0,530 nos indica que la 
intensidad o fuerza entre las variables es moderada según la Tabla 18 
También, el estadístico t de student que es de 5,519 nos indica que este valor se 
encuentra dentro de la zona de rechazo de la Ho; asimismo su nivel de significancia 
es de 0,000 lo cual nos muestra que se confirma la H1 planteada a esta investigación. 
Por ende, podemos afirmar que la motivación si influye significativamente en el 
desempeño de los trabajadores de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 
2017. 
 
3.2.2.4 Hipótesis Específica 3 
HE3: El liderazgo influye significativamente en el desempeño de los trabajadores de 
la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017. 
Ho: El liderazgo no influye significativamente en el desempeño de los trabajadores 
de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017. 
H1: El liderazgo si influye significativamente en el desempeño de los trabajadores de 
la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017. 
Tabla 26: Resumen del modelo 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado R cuadrado 
ajustado 
Error estándar 
de la estimación 
1 ,660a ,436 ,429b ,636 
a. Predictores: (Constante), D3_Liderazgo 








Interpretación: En la Tabla 23 podemos observar que el coeficiente R de Pearson 
es 0,660, el mismo que es igual al coeficiente de correlación de Pearson obtenida en 
la Tabla 14. 
Por otro lado, observamos que el R cuadrado tiene un valor de 43,6% esto indica que 
el desempeño laboral está cambiando en dicho porcentaje por acción del liderazgo. 
 
3.2.2.4.1 Análisis de varianza para la Hipótesis Especifica 3(HE3) 
Tabla 27: Anova  
ANOVAa 





1 Regresión 24,395 1 24,395 60,302 ,000b 
Residuo 31,555 78c ,405   
Total 55,950 79    
a. Variable dependiente: V2_Desempeño Laboral 
b. Predictores: (Constante), D3_Liderazgo 
c. Elaboración propia 
 
 
Interpretación: En la Tabla 27 el estadístico F de Fisher es de 60,302, este valor se 
ubica en la zona de rechazo de la hipótesis nula, a su vez se tiene que el nivel de 
significancia es de 0.000, es decir “0.000 < 0.05”; y por la regla de decisión se 
rechaza la Ho y se acepta la H1.Por lo tanto, el liderazgo influye 
significativamente en el desempeño de los trabajadores de la empresa F & B 















3.2.2.4.2 Determinación de la ecuación de regresión lineal simple  
Tabla 28: Coeficientes 
 
Coeficientesa 
Modelo Coeficientes no estandarizados Coeficientes 
estandarizados 
t Sig. 
B Error estándar Beta 
1 (Constante)b ,729 ,267  2,734 ,008 
D3_Liderazgo ,887 ,114 ,660 7,765 ,000 
a. Variable dependiente: V2_Desempeño Laboral 
b. Elaboración propia 
Interpretación: En la Tabla 28 de coeficiente se tiene: 
El coeficiente BO es de 0,729 y el coeficiente B1 es de 0,887; por lo tanto la ecuación 
de la recta es Y = BO + B1. X; reemplazando valores, se tiene Y = 0,729 + 0,887 .X; 
luego reemplazando nuestras variables en dicha ecuación se tiene: 
Desempeño laboral = 0,729 + 0,887 (Liderazgo) 
Asimismo el coeficiente estandarizado de beta que es 0,660 nos indica que la 
intensidad o fuerza entre las variables es alta según la Tabla 18. 
También el estadístico t de student que es de 2,734 nos indica que este valor se 
encuentra dentro de la zona de rechazo de la HO; asimismo su nivel de significancia 
es 0,000 nos muestra que se confirma que el liderazgo influye significativamente 



































4.1 Discusión por objetivos 
Esta investigación tuvo como objetivo general determinar que tanto influye el 
ambiente laboral en el desempeño de los trabajadores de la empresa F&B Cargo 
E.I.R.L., Callao – 2017, de acuerdo con los resultados obtenidos podemos 
determinar que si existe influencia entre el clima laboral y el desempeño de los 
trabajadores de la empresa F&B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017, asi como también 
Determinar cómo influye el reconocimiento en el desempeño de los trabajadores 
de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017 
Determinar cómo influye la motivación en el desempeño de los trabajadores de la 
empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017 
Determinar cómo influye el liderazgo en el desempeño de los trabajadores de la 
empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017 
Dichos resultados tiene una semejanza con el trabajo realizado por Huamaní (2015) 
cuyo título fue “El clima organizacional y su influencia en el desempeño laboral del 
personal de conducción de trenes del área de transporte del metro de Lima, la línea 1 
en el 2013”, el cual su objetivo era descubrir la influencia del clima organizacional en 
el desempeño de los conductores de trenes del área de transporte del metro de 
Lima, la línea 1 en el 2013, la cual concluyo en que tenían que mejorar las tareas 
asignadas según sus funciones, para así poder mejorar el clima organizacional. 
4.2  Discusión por metodología  
En esta investigación, el nivel de estudio es explicativo – causal y con un diseño no 
experimental – transversal, pues no se manipuló la variable independiente y en su 
temporalidad es transversal ya que el instrumento de investigación se aplicará por 
única vez y en un momento dado. Es de tipo aplicada, ya que pretende recaudar toda 
información, de tal manera que pueda brindar soluciones al problema en un momento 
dado. 
En la investigación se utilizó como instrumento de recolección de datos el 







instrumento usado fundamentalmente en el campo de la investigación social”. 
(Ynoub, 2007, p. 107) 
 Dicha metodología es igual a lo aplicado por Subauste (2014), en su tesis “Clima 
laboral en el área de atención al cliente de EMAPA, Cañete 2013” ya que utilizó 
diseño no experimental, pues no manipuló ninguna variable, solo observo y describió 
tal como se presentaron, también es aplicada, pues los conocimientos que obtengan 
lo pondrán en práctica. 
El instrumento de recolección de datos fue la encuesta, para así, poder conocer 
cuáles son los puntos a mejorar. 
4.3 Discusión por resultados 
Basándonos en los resultados obtenidos en la parte de estadísticas de nuestra 
investigación se comprueba que el clima laboral tiene influencia en el desempeño 
laboral de los trabajadores de la empresa F&B Cargo E.I.R.L. 
Podemos comprobar en la Tabla 19, de coeficientes por dimensiones, se observa 
que el reconocimiento influye en un 45.2% para que el clima laboral cambie. De igual 
manera se puede observar que la motivación solo afecta en un 9.9 y que su nivel de 
significancia es de 0.304 lo cual es mayor a 0.05; no tiene tanta influencia en el clima 
laboral.  
Lo cual se asemaja  con los resultados de Huamaní (2015) cuya investigación 
titulada “El clima organizacional y su influencia en el desempeño laboral del personal 
de conducción de trenes del área de transporte del metro de Lima, la línea 1 en el 
2013”, ya que el 40 % de los encuestados que representa al mayor porcentaje del 
100%, opina que a veces hay reconocimiento a su grupo de trabajo al superar las 
metas esperadas. Como también nos menciona que el 38.3% de los encuestados 
que representa al mayor porcentaje del 100%, opina que a veces, está satisfecho 








4.4 Discusión por conclusiones  
La investigación tuvo como objetivo determinar que tanto influye el ambiente laboral 
en el desempeño de los trabajadores de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 
2017, de acuerdo con los resultados obtenidos con el estadísticos en la Tabla 16 el 
estadístico F de Fisher es de 108,276, este valor se ubica en la zona de rechazo de 
la hipótesis nula, a su vez se tiene que el nivel de significación (sig.) es de 0,000 es 
menor que el valor p (0,05) y por la regla de decisión se rechaza la Ho y se acepta la 
H1. Así, podemos afirmar que el clima laboral si influye significativamente en el 
desempeño de los trabajadores de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017.  
Podemos decir entonces, que el clima laboral es imprescindible para el desempeño 
de los trabajadores en toda empresa, ya sea micro, pequeña o gran empresa, 
independientemente del rubro que sea, esto podemos apreciar en la tesis realizada 
por Subauste (2014), en su tesis “Clima laboral en el área de atención al cliente de 
EMAPA, Cañete 2013”, ya que al finalizar el análisis, se evidencia que a pesar de 
comprobar que el clima laboral es muy importante en la empresa, no lo plantean 
adecuadamente o no lo tienen bien definido, y no hay una buena atención a los 
cliente.  
Con esto podemos demostrar la influencia que tiene el clima laboral en toda 
empresa, de igual manera se demuestra que aun sabiendo la importancia de este 
factor, muchas organizaciones no toman conciencia de ello, no brindan herramientas 
a sus trabajadores para que mejoren su labor. 
4.5 Discusión por teorías relacionadas   
Basándonos a las teorías, con respecto al clima laboral, tenemos a Gaspar, (2007); 
el cual nos indica que: El clima afecta directamente al grado de compromiso e 
identificación de los miembros de la organización como ésta. Una organización con 
un buen clima tiene una alta probabilidad de conseguir un nivel significativo de 
identificación; en tanto que una organización cuyo clima esté deteriorado no podrá 







que podemos darnos cuenta a diario, en nuestro centro de labores, con nuestros 
compañeros; pues muchos de ellos no se encuentran comprometidos con la empresa 
ya que el clima en el que esta es toxico, o está deteriorado, y su rendimiento no es el 
adecuado. 
Por otro lado tenemos el desempeño laboral. Según la teoría dada por Daft R. y 
Dorothy M. (2006). Nos muestran que: El desempeño se ve mejorado porque los 
empleados están comprometidos con el logro de la meta, están motivados porque 
ayudan a decidir qué es lo que se espera y tienen la libertad de ser ingeniosos. Las 
metas de los niveles más bajos capacitan para el logro de las metas de los niveles 
más altos de la administración y están alineadas con ellas. Esto nos muestra que 
mientras tengamos a los trabajadores motivados y tienen libertad de poder brindar 
opiniones y sentirse importantes dentro de la organización, ellos darán el 100% de su 







































Comprobando los resultados de nuestra investigación, según los objetivos 
planteados y la comprobación de la prueba de hipótesis, se llegó a las siguientes 
conclusiones. 
1. Se determinó que el clima laboral si influye en el desempeño de los 
trabajadores en la empresa F&B Cargo E.I.R.L., ya que los trabajadores no 
realizan su labor correctamente, y no se obtiene los objetivos 
correspondientes. 
2. Como segunda conclusión, tenemos en cuenta nuestro objetivo que es 
determinar cómo influye el reconocimiento en el desempeño de los 
trabajadores de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017, según los 
resultados obtenidos mediante el estadístico, nos dan como resultados que, el 
reconocimiento influye significativamente en el desempeño de los trabajadores 
de la empresa F&B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017. 
3. Como tercera conclusión, nuestro objetivo de determinar cómo influye la 
motivación en el desempeño de los trabajadores de la empresa F & B Cargo 
E.I.R.L., Callao – 2017, según los resultados obtenidos mediante el estadístico 
empleado, el resultad obtenido fue que la motivación influye significativamente 
en el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa F&B Cargo 
E.I.R.L., Callao – 2017. 
4. Como cuarta conclusión tenemos que determinar cómo influye el liderazgo en 
el desempeño de los trabajadores de la empresa F & B Cargo E.I.R.L., Callao 
– 2017, según los resultados obtenidos mediante el estadístico empleado, 
esto quiere decir que mientras más motivado este el personal se 
desempeñará mucho mejor, caso contrario, no se sentirán identificados con la 























Analizando los resultados ya obtenidos, las recomendaciones son las siguientes: 
1. Según nuestros objetivos el clima laboral si influye en el desempeño de 
los trabajadores en la empresa F&B Cargo E.I.R.L., para ello podemos 
hacer un análisis de los puestos de trabajo, ya que muchos de los 
trabajadores manifiestan que las labores que realizan no están de 
acuerdo con el área en el que están. 
Realizar reuniones mensuales, para así, poder explicarles en que 
situación está la empresa, hacer que ellos participen en la toma de 
decisiones, ver que opciones nos pueden dar para mejorar ya sea 
dentro o afuera de la organización. 
2. Según nuestro objetivo específico 1 determinar cómo influye el 
reconocimiento en el desempeño de los trabajadores de la empresa F & 
B Cargo E.I.R.L., Callao – 2017, realizaríamos premiaciones  o hacer 
un reconocimiento a aquellos trabajadores que superan la meta o el 
objetivo de la empresa, de esta forma se sentirán comprometidos y se 
sentirán parte importante de la empresa. 
3. Según nuestro objetivo específico 2 determinar cómo influye la 
motivación en el desempeño de los trabajadores de la empresa F & B 
Cargo E.I.R.L., Callao – 2017, podemos motivar a los trabajadores, 
realizando pequeñas reuniones para que todos se integren al grupo de 
trabajo, hacer que el ambiente sea agradable para ellos; festejar los 
cumpleaños, brindarles línea de carrera, etc.  
4. Según nuestro objetivo específico 3 determinar; cómo influye el 
liderazgo en el desempeño de los trabajadores de la empresa F & B 
Cargo E.I.R.L., Callao – 2017,  podemos hacer un seguimiento 
constante a los trabajadores con rendimiento bajo, para saber en qué 
están fallando, o que le falta mejorar, de esta forma podemos hacer un 
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Señor Trabajador, a continuación se presenta una serie de preguntas a las que deberá 
marcar con una (X) en la columna de su elección.  
Marcando su respuesta, con Nunca = 1, Casi Nunca =2, A veces = 3, Casi Siempre = 4, 
Siempre = 5 
N° Preguntas 1 2 3 4 5 
1  ¿La organización considera importante el trabajo que realiza?      
2  ¿Recibe algún incentivo en el trabajo que realiza?      
3 ¿Se siente satisfecho con los resultados de su trabajo?      
4  ¿El jefe apoya constantemente para que realice un buen trabajo?      
5 
¿El jefe toma en cuenta las ideas del empleado acerca de cómo realizar el 
trabajo?  
 
   
6 ¿El trabajo que realiza es reconocido por su jefe?      
7  ¿Tiene posibilidades de ascenso en su trabajo?      
8  ¿La comunicación entre usted y su jefe es la adecuada?      
9  ¿Su trabajo le brinda la oportunidad de tomar decisiones?      
10  ¿Realizan reuniones constantemente?      
11  ¿Las quejas o reclamos que usted presenta a su jefe son atendidas?      
12  ¿Recibe capacitación constante?      
13  ¿El jefe lo ayuda a mejorar en los aspectos que está fallando?      
14  ¿Muestra iniciativa en el trabajo?      
15  ¿Se trazan metas dentro del grupo laboral?      
16 
 ¿Sus funciones y responsabilidades están de acuerdo con el cargo que 
ocupa?  
 
   
17 ¿Los evalúan según su desempeño?      














DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 
          




















CASI SIEMPRE (4) 
 
A VECES (3) 
 
CASI NUNCA (2) 
 
NUNCA (1)  
Compensación 2. ¿Recibe algún incentivo en el trabajo que realiza? 
Motivación 
Intrínseca 3. ¿Se siente satisfecho con los resultados de su trabajo? 
Extrínseca 4. ¿El jefe apoya constantemente para que realice un buen trabajo? 
Liderazgo 
Coercitivo 5. ¿El jefe toma en cuenta las ideas del empleado acerca de cómo realizar el trabajo? 
Recompensador 6. ¿El trabajo que realiza es reconocido por su jefe? 
Legitimo 7. ¿Tiene posibilidades de ascenso en su trabajo? 
Carismático 8. ¿La comunicación entre usted y su jefe es la adecuada? 

















Reuniones 10. ¿Realizan reuniones constantemente? 
Reportes 11. ¿Las quejas o reclamos que usted presenta a su jefe son atendidas? 
Evaluación 
Capacitación 12. ¿Recibe capacitación constante? 
Desarrollo 13. ¿El jefe lo ayuda a mejorar en los aspectos que está fallando? 
Mejora 14. ¿Muestra iniciativa en el trabajo? 
 Plan de mejora 
Establecimiento de 
metas 15. ¿Se trazan metas dentro del grupo laboral? 
Diseño de puestos 16. ¿Sus funciones y responsabilidades están de acuerdo con el cargo que ocupa? 
Administración de 
desempeño 17¿Los evalúan según su desempeño? 
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